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Mit kezd a teljesítményértékelő eg széles e-portfólió skálával?

pl. http://miau.gau.hu/miau2009/index.php3?x=e0&string=pitlik
pl. http://miau.gau.hu/myx-free/files/tudomanymetria.xls
ill. http://miau.gau.hu/miau2009/index.php3?x=e17
Hogyan minimalizálható a „I. A teljesítmény az általános kompetenciák szerinti értékelése„ táblázat mutatószámaiban rejlő szubjektivitás? Vannak-e tranzakció szintű tények (vö. e-portfólió), melyek kiértékelése hitelesebb képet adhat?

Ha több hasonló pozíció, beosztás, munkakör (pl. e.doc.) létezik, akkor ezek között a legjobb és a legrosszabb szubjektív súlyozás és pontozás nélkül is meglelhatő?

vö. http://miau.gau.hu/miau/152/hangacsi_szakdolgozat_2011.doc
A válaszokat a dolgozat végére várom…
BEVEZETÉS
Minden embernek igénye van arra, hogy értékeljék teljesítményét. Az értékelés jól kialakult rendszere azonban nemcsak az egyén, hanem a szervezet számára is komoly előnyökkel jár, hiszen az a dolgozó, aki magasan motivált, örömet talál a munkájában, és még a szervezet céljaival is képes azonosulni, az jó minőségű munkát fog végezni, ami számára öröm és elismerés, a szervezet számára pedig eredmény. Különösen igaz ez az olyan professzionális szervezetek esetében, mint amilyen az iskola. Ha a munkát a motiváció oldaláról közelítjük, akkor úgy is fogalmazhatunk, hogy a teljesítményértékelés célja, hogy a szervezet minél több dolgozója számára jelentsen a munka örömet, önmegvalósítást. Ezzel a kérdéssel a különböző motivációs elméletek részletesen foglalkoznak. 

A jó értékelési rendszer 


- lehetővé teszi a dolgozók számára, hogy mérni tudják teljesítményüket;


- biztosítja a teljesítmény elismerését;


- felkészíti a munkatársat a szakmai előlépésre;


- lehetőséget nyújt a személyes kibontakozásra;


- megszabadít a feszültségektől, 

- hozzájárul a dolgozók és a vezető közötti kapcsolat építéséhez.

Ahhoz azonban, hogy az értékelés betöltse e funkciókat, nagyon fontos, hogy a tantestület megértse és elfogadja annak funkcióját. Amely nem a dolgozók egyfajta minősítése, különösen nem célja a hiányosságok miatti megszégyenítés. Sokkal inkább egyfajta fejlesztő szerepet kell betöltenie. Ahhoz kell hozzájárulnia, hogy az egyén minél eredményesebben tudja ellátni feladatát a szervezeten belül. Ez a mai – gyorsan változó világban – különösen is fontos, hiszen az iskolának is változnia kell, és a pedagógusoknak is új meg új kihívásoknak kell megfelelniük. 

A hatékony értékelési rendszer a következő elemekből áll:

1. A tervbe vett és megvalósított fejlesztés elemzése az eredmények legutóbbi értékelése óta.

2. Az elért eredmények a munkakör követelményeihez és célkitűzéseihez viszonyítva.

3. Az eredménytelenségek okainak elemzése.

4. Azon területek meghatározása, ahol egyértelmű eredmények mutatkoznak.

5. Azon területek, ahol még javulás érhető el.

6. A szükséges lépések vázolása a beosztott, a vezető, vagy mások részéről, akiktől a javulás elérése várható.

7. Az alkalmazott kívánalmai a jövőt illetően. Az ezekből következő feladatok.

8. Célok, célkitűzések (amennyire csak lehet, mérhető formában! – SMART célok)

Ezt gyakran a cél elérésének sikerkritériumaival, a célállapot indikátoraival írjuk le. Az angol nyelvű szakirodalomban gyakran találkozunk a SMART betűszóval, többek között a célok megfogalmazásával kapcsolatban is. E szerint a jó, vagy az angol szójátékkal élve „okos” cél az, amelyik:

· Specifikus

· Mérhető

· Attraktív (vonzó)

· Reális

· Time (idődimenziója van)
Mi az oktatói értékelés?

Az értékelés az a folyamat, amely révén az oktatókat szakmailag értékeljük. Rendszerint az egyetem vezetői végzik, magában foglalhatja a tanórák megfigyelését épp úgy, mint a folyamatos nevelés-oktatási és szakmai fejlesztő tevékenységek vizsgálatát. Az értékelést meg kell különböztetni az oktatók véglegesítési eljárásától – eszköz a kezdő tanárok munkájának megismerésére ‑, amely gyakran alapkészség-tesztek kitöltését és a minimum kompetenciakészlet meglétének bizonyítékait igényli.
Az értékelést tipikusan személyzeti ügyként kezelik, s nem az oktatási gyakorlat javításának eszközeként. Bár az értékelés a munkateljesítmény értékelési mechanizmusaként működik, a gyakorlatban ez gyakran felületes, szubjektív és elégtelen megfigyelésen alapul. Azon kívül ritkán eredményezi a valóban nem megfelelő oktatók munkaviszonyának megszüntetését. Egy átgondolt értékelési rendszer az oktatói eredményességet is méri, nem egyszerűen az oktatói magatartást veszi figyelembe. A jól tervezett és a tantervvel, valamint a szakmai követelményekkel egységbe rendezett értékelések többet is elérhetnek, mint csupán az alapkompetenciák biztosítását. Segíthetnek a tanárok hatékonyságát mérni pályafutásuk különböző időpontjaiban, azonosítani a szakmailag kiváló tanárokat, a tanítás javítása érdekében specifikus javaslatokat tenni, tájékoztatást adni a szakmai fejlődésről, és kimutatni a beszámolási felelősséget a tanulók teljesítményéért. A teljesítményértékelést úgy kellene kezelni, mint az egész tanítás minőségének javítása érdekében kidolgozott átfogó stratégia integrált elemét.

Probléma
A mai felsőoktatásban a teljesítményértékelést papír alapon végzik, ami hosszú és bonyolult folyamat, ráadásul sok ember munkáját igényli, amikor a rögzítésre kerül sor.

Ahhoz, hogy ez zökkenő mentesebben és könnyebben működhessen ezért egy WEB alapú teljesítményértékelő modulnak a létrehozását javaslom.

Ismertető

A modul célja, hogy WEB-es technológiával, egyszerűbb legyen a teljesítményértékelés és más HR valamint nyilvántartó rendszerek elérése. Az eredmények felhasználásával pedig, tényleges WEB-en keresztül történő adatbeviteli, adatszolgáltatási modulok készülnek majd el kifejezetten a felsőoktatási intézmények számára, ezen modulok segítségével az adott intézmény egyfajta szolgáltatást végezhet majd saját dolgozói részére.

A magán szférában már elindult az a folyamat, aminek eredményeképpen már egy korszerű, informatikai alapokra helyezett teljesítményértékelést lehet elvégezni, de ennek a feladatnak még az alapkövei sincsenek lerakva a felsőoktatásban és egyéb állami cégekben. Ezeken a területeken a teljesítményértékelést rövid időn belül, biztos, hogy az előírt időpontokban rendszeresen el kell majd végezni. Elgondolásom szerint ez a teljesítményértékelés vegyes lenne:

Egyrészt kompetencia alapú,

Képességek, készségek, végzettségek, meghatározása az elvi munkakörre, pozícióra. Ezek prioritásának és pont rendszerének megállapítása (minimum,  maximum értékek). Majd a tényleges munkakört (álláshelyet) betöltő dolgozó értékelhető az elvi kompetenciák alapján.

Másrészt feladat, illetve cél alapú.

Adott dolgozónak évente, vagy félévente megfelelő feladatok, célok kerülnek kiosztásra. Majd időszak végén ezt felettesei értékelik

Szervezésileg és informatikailag egy ilyen rendszert jól kezelni, csak korszerű internet / intranet technológiákkal lehet, hiszen az értékelő, az értékelt és esetleg az értékelő felettesének is kell az adatokat tölteni, véleményezni, egyet vagy egyet nem értését kezelni. Kínálkozik erre a feladatra egy WEB alapú szoftver fejlesztése, aminek eredményeképpen az adott intézmény előre felkészülhet a bekövetkező jogszabályi változásokból eredő új kihívásokra.
Teljesítményértékelő WEB alapú informatikai modul

Fontos leszögezni, hogy a modult az egyetemi docens munkakör példájával mutatom be.

A modul lényege, hogy az értékelő és az értékelt (jelen esetben) ne csak az intézményében a munkahelyi számítógépén férhessen hozzá a teljesítményértékeléséhez, hanem a világ bármely táján ahol internet és számítógép áll rendelkezésre. Persze ehhez a megfelelő authentikáció kialakítására is szükség van, hogy illetéktelenek ne férhessenek hozzá személyes adatokhoz.
Ezt a modult az intézményben meglévő személyügyi nyilvántartó program részeként lehetne létrehozni, így az alapadatokat ebből gyorsan ki lehetne nyerni.
A teljesítményértékelést a felsőoktatásról szóló 2005. évi CXXXIX. törvény-ben leírt kritériumok alapján lehetne logikusan felépíteni, az egyetemi docens munkakörre a 17. § vonatkozik:
„(1) Alkalmazási követelmények:

(a) rendelkezzen legalább hat éves szakmai gyakorlattal,

(b) rendelkezzen doktori fokozattal,

(c) legyen alkalmas a hallgatók, a doktori képzésben résztvevők, a tanársegédek

tanulmányi, tudományos, illetve művészi munkájának vezetésére, valamint arra,

hogy idegen nyelven előadást tartson,
(d) nemzetközi szinten ismerje és művelje tudományterületét,

(e) legyen alkalmas új tantárgyak programjának kialakítására, előadásainak,

gyakorlatainak megtartására, tananyagainak elkészítésére,

(f) rendelkezzen széles körben elismert hazai és nemzetközi publikációs

tevékenységgel,

(g) előadói és vitakészségű nyelvismeret valamelyik világnyelven.

(2) Folyamatos alkalmazásának követelményei:

(a) oktasson a tanrend szerinti heti 12 tanórában, 2 félév átlagában,

(b) az oktatott tárgyat nemzetközi szinten művelje,

(c) fejlessze tantárgyát, írjon jegyzetet, vegyen részt tankönyvírásban,

(d) szakterületétől függően vizsgáztasson, vezessen vizsgabizottságot / alkotótelepi

kurzusokat és igény szerint vegyen részt felvételi bizottságban,

(e) irányítsa és ellenőrizze a beosztott oktatók/alkotók munkáját,

(f) vállaljon vezető szerepet a szakmai gyakorlati és tudományos/művészeti

kapcsolatokban, törekedjen hazai és nemzetközi kapcsolatok kialakítására,

(g) végezzen önálló kutatómunkát, tudományos/művészeti alkotó tevékenységet,

lehetőség szerint vegyen részt kutató/alkotó csoport munkájában, folytasson

rendszeres hazai és nemzetközi publikációs tevékenységet,

(h) irányítsa a hallgatók tudományos diákköri, szakdolgozat, diplomaterv készítési

tevékenységét, és lehetőség szerint oktasson doktori programban, témavezetőként

segítse a doktorjelöltek munkáját,

(i) vegyen részt a hazai és nemzetközi tudományos/művészeti szakmai közéletben,

(j) törekedjen a habilitációra.

(3) A munkakör betöltéséhez szükséges feltétel meglétének igazolása az alábbi dokumentumokkal történhet: mesterképzést igazoló oklevél, doktori fokozat, DLA, vagy a DLA-val egyenértékű művészeti díjak és kitüntetések, legalább egy középfokú „C” típusú idegen nyelvtudást igazoló bizonyítvány.”
Az értékelést csak akkor lehet elvégezni a rendszerben, ha minden rögzítésre kerül az oktatóról például, hogy hetente hány órát oktatott le, hány jegyzet írásában vett részt, hány tudományos kutató munka fűződik a nevéhez az értékelt időn belül, tehát összefoglalóan a rendszerbe rögzíteni kell a folyamatos alkalmazásának a követelményeit, hogy az értékelő lássa az értékelt munkáját, az értékelt időszakon belüli tevékenységét.
Hozzáférések:
1. Az egyetemi docenst közvetlen vezetője jelen esetben az intézet vezetője értékeli, ezért az intézet vezetőknek elérést kell biztosítani saját közvetlen, teljesítményértékelésben hozzájuk rendelt beosztottjaik adatlapjának a hozzáféréshez, de csak olyan adatkörhöz, ami a modul részeit képezi
2. Az értékelt láthassa az értékelőtől kapott válaszokat a végeredménnyel együtt.

3. Az intézetben dolgozó HR-es kollégák részére a teljesítményértékelő modulhoz csak részleges hozzáférést kell biztosítani, hogy lássák az adott oktató értékelése megtörtént-e és megfelelt a munkakör további betöltésére vagy sem.
Az Intézet vezető nem használhatja fel az értékelés során szerzett névszerinti, személyes adatokat és információkat

· fegyelmi eljárás kezdeményezéséhez

· elbocsátás kezdeményezéséhez

· információszolgáltatási célból sem iskolán belülre, sem iskolán kívülre, kivéve referenciákhoz, a tanár kifejezett kérésére
Elképzelésem a modul elemeiről: 

	Az oktató neve 
	

	Születési helye, ideje
	

	Anyja neve
	

	Szervezeti egység megnevezése
	

	Munkakör megnevezése
	

	Az értékelő neve beosztása
	

	Az értékelésen résztvevő 

neve beosztása
	


Ezek azok az alapadatok, amiket a rendszer automatikusan kitölt.

I. A teljesítmény az általános kompetenciák szerinti értékelése
	sorszám
	Tényező megnevezése
	Teljesítményszint



	 1.
	 Felkészültség
	

	 1./1.
	 A szakmai ismeretek alkalmazásának szintje
	

	 1./2.
	 Az idegennyelv-tudás alkalmazásának szintje
	

	 1./3.
	 A számítástechnikai ismeretek alkalmazásának szintje
	

	 2.
	 Terhelés
	

	 2./4.
	 Munkakörülményekhez való alkalmazkodás szintje
	

	 3.
	 Kapcsolattartás
	

	 3./5.
	 Szóbeli kommunikáció (beszédkészség, beszédértés)
	

	 3./6.
	 Meghallgatási képesség
	

	 3./7.
	 Írásbeli kommunikáció (szövegértés, fogalmazási készség)
	

	 3./8.
	 Szervezeten kívüli kapcsolattartási képesség
	

	 3./9.
	 Együttműködési készség
	

	 3./10.
	 Konfliktuskezelési készség
	

	 4.
	 Felelősség
	

	 4./11.
	 Felelősségtudat
	

	 4./12.
	 Egyéni megjelenés
	

	 4./13.
	 Szabálytudat, fegyelmezettség
	

	 4./14.
	 Szervezet iránti lojalitás
	

	 5.
	 Feladat- és problémamegoldás
	

	 5./15.
	 Az információkezelés és feldolgozás szintje
	

	 5./16.
	 A testületismeret alkalmazásának szintje
	

	 5./17.
	 Hely- és személyismeret alkalmazásának szintje
	

	 5./18.
	 Problémára való a nyitottság
	

	 5./19.
	 Kreatív problémamegoldás
	

	 6.
	 Személyi tulajdonságok
	

	 6./20.
	 Önállóság
	

	 6./21.
	 Határozottság, magabiztosság
	

	 6./22.
	 Rugalmasság
	

	 6./23.
	 Motiváció
	

	 6./24.
	 Megbízhatóság, etikus magatartás
	

	 6./25.
	 Kezdeményezőkészség
	

	 6./26.
	 Igényesség
	

	 7.
	 Vezetői és irányítói magatartás
	

	 7./27.
	 Tervezőkészség
	

	 7./28.
	 Szervezőkészség
	

	 7./29.
	 Követelménytámasztás
	

	 7./30.
	 Döntési készség
	

	 7./31.
	 Kapcsolattartás az irányítására bízott munkatársakkal, beosztottakkal való bánásmód
	

	 7./32.
	 Vezetői szerep elfogadtatása
	

	 7./33.
	 Hallgatók fejlesztése
	


III. A teljesítmény értékelése, az egyetemi docens munkakör betöltéséhez szükséges kritériumoknak és elvárások teljesítése alapján

	sorszám
	Tényező megnevezése
	Teljesítményszint

	 8.
	 
	

	
	
	

	8./35.
	oktatói, tudományos tevékenységével igazolta, hogy alkalmas a hallgatók, valamint más oktatók pedagógiai és tudományos munkájának vezetésére, illetőleg szakmai feladatok országos szakértői megoldásában való közreműködésre
	

	8./36.
	Idegen nyelven való előadás
	

	8./37.
	szakterületéhez kapcsolódva rendszeres publikáció önállóan vagy társszerzőkkel jegyzetek megjelenítése
	

	8./38.
	nemzetközi kapcsolatokban alkalmas szakterületén az egyetem képviseletére
	

	8./39.
	az oktatott tárgyat magába foglaló tudományág átfogó ismerete
	

	8./40.
	az oktató és tudományos munka szervezése
	

	8./41.
	a doktorjelöltek munkájának irányítása
	


A főbb kompetenciák 7 nagy részből állnak és azon belül kitérnek más ahhoz kapcsolódó tulajdonságokra is. Ezekből a válaszokat az értékelő reálisan az előzőleg a rendszerbe felvitt adatok alapján - mint például a szakmai fejlődéssel kapcsolatos kérdést a nevéhez fűződő publikációk, jegyzetek stb. számából - tudja megítélni.

A 8. rész részletesen kitér az egyetemi docens munkakörnek támasztott követelményrendszer megfelelőségének.
III. A teljesítményértékelés eredménye

A teljesítményszintet egy egytől ötig terjedő skálán lehetne meghatározni, minden válaszhoz tartozik egy pontszám és ennek alapján a modul automatikusan kiértékeli a minősítést.
· nem megfelelő/soha – 0 pont
· kevéssé megfelelő/néha – 1 pont
· megfelelő/általában – 2 pont
· kiemelkedő/majdnem mindig – 3 pont
Az értékelés területei mentén összesített eredmények képezik a kiértékelés százalékos alapját. A százalékos eredmény mutatja a teljesítmény szintjét.

Elérhető teljesítmény szintek:
· 80-100%: kiválóan alkalmas

· 60-79%: alkalmas

· 30-59% kevéssé alkalmas

· 30% alatt alkalmatlan
III. A teljesítményértékelés eredményeképpen következő kompetenciák fejlesztése szükséges:

	Komplex szöveges értékelés:




IV. Célkitűzések és megállapodások a következő időszakra

	1.
	Kiemelt (stratégiai) célkitűzések vagy szakmai célfeladatok:



	2.
	Kompetencia célok:



	3.
	Az egyén fejlesztését/fejlődését szolgáló célfeladatok:




A fenti részeket az értékelő az adott válaszai alapján tudná kitölteni, ezt viszont neki kell saját szöveggel beírni.
Az én gondolataim szerint így épülne fel az egyetemen belül egy teljesítményértékelő modul használata, amely megkönnyítené és felváltaná a hagyományos teljesítményértékelés papír alakú formáját.
Utólagos válaszok:

A szubjektivitás tényét a következő módszerekkel lehetne kizárni:
A 8. számú, kifejezetten a docenseknek előírt táblázatban az első sort kitöröltem, mert az előírás, hogy a gyakorlatot teljesítenie kell és nem pedig választható vagy teljesíthető csak szimplán hanem kötelező.
Ahhoz, hogy a teljesítményértékelésből, kizárható legyen a szubjektív értékelés a következőket lehetne hozzácsatolni:

	8.
	
	

	8./42.
	előírt óraszám teljesítése
	

	8./43.
	elmaradt órák száma
	

	8./44.
	publikációs kötelezettség teljesítése
	

	8./45.
	pályázati tevékenység
	

	8./46.
	hallgatói elégedettség eredménye
(ez szubjektív, de jól minősítő)
	

	8./47.
	konferencia szervezése
	

	8./48.
	konferencián való részvétel
	

	8./49.
	konferencián való részvétel előadóként
	

	8.50.
	jegyzet, tankönyv, tansegédlet kidolgozása
	

	8./51.
	adminisztráció elvégzése (oktatáshoz kapcsolódó
	

	8./52.
	oktatástechnikai eszközök alkalmazása
	

	8./53.
	előző teljesítményértékeléskor kitűzött célok teljesítése
	

	8./54.
	szakdolgozat konzulensi tevékenység
	

	8./55.
	TDK (Tudományos Diákköri) dolgozat konzulensi tevékenység
	

	8./56.
	OTDK dolgozat konzulensi tevékenység
	

	8./57.
	TDK versenyen helyezést elért dolgozatok
	

	8./58.
	egyéb feladatok elvállalása (oktatási tevékenységen kívüli)
	


Ezek az előbbiekben felsorolt tevékenységek (tranzakciók) mérhetők, hiszen pontos értéket lehet a válaszba írni pl. hallgatói elégedettség : egyhangúan jó, megosztott, egyhangúan rossz...

	Komplex szöveges értékelés:




Ezenkívül az értékelés végére egy újabb táblázat kell amiben elő lehet szabadszöveges formában írni a következő teljesítményértékelésre elvégzendő feladatokat pl: Német felsőfokú vizsga megszerzése stb. Ezis reálisabb képet ad a teljesítményértékelésről, hogy teljesíti-e az értékelt az előírt követelményeket vagy sem.
Ezeken felül sok felsőoktatási intézményben divat, hogy az értékelt is írjon saját magáról egy értékelést amit utána összelehet vetni az értékelőtől kapott eredménnyel és így még valósabb, valamint még jobban kilehet zárni a szubjektivitás létét.

Ezenkívül a több docens összehasonlítására lehet egy olyan eljárást a programba beépíteni, amellyel, meghatározva a különböző pontokra adott válasz kívánt értékét a kitöltött teljesítményértékelések válaszait összesítve kiválasztható a docensek közül, akinek több az elvárt válasz, és ez egyben a tevékenység jobb minőségét jelenti, valamint ha a válaszok különböző pontértékkel súlyozásra kerülnek, egy teljes összeadott pontérték még rangsort is állíthat fel a docensek között.<--EZ pl. a hasonlóságelemzés…
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